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 摘  要 
 
目前，福建省省属事业单位分类改革已完成,此次改革中公益二类事业单位
的定位，赋予了地勘类事业单位新的使命。地勘类事业单位既承担着国家下达的
公益性地质项目，同时从事着商业性的市场地质项目，步入了发展公益性事业和
开展商业化经营并行的新阶段。自事业单位实施岗位绩效工资制度之后，大部分
地勘类事业单位都结合自身的实际情况进行了绩效工资改革，探索一种适合自身
发展的新模式，改革的阶段性成果初步显现。在一定程度上推动地勘类事业单位
的体质改革，争强市场经济竞争力，拓展地质服务领域。然而，因为地勘类事业
单位在收入分配方面情况比较复杂，涉及的方面和因素较多，且人力资源管理上
大多缺乏系统的绩效管理知识，实施绩效工资制度时缺乏具体的、可操作的指导
方法，不能照本宣科的复制国内外其他组织的经验，所以，怎样结合地勘类事业
单位的特点，构建体现收入公平的原则且具备有效激励机制的完善的绩效工资体
系，是摆在地勘类事业单位面前的首要问题，决定着地勘类事业单位绩效工资改
革成功与否。 
本文系统描述了地勘类事业单位的绩效工资改革历史，借鉴国内外政府部门
和企业绩效管理的理论成果，以福建省 A 地质队为例，分析地勘类事业单位绩效
工资存在的问题及改革难点，并提出了一些有针对性的建议和措施，初步探索了
地勘类事业单位绩效工资体系的构建，其主要目的是为了提升这类单位员工的主
动性和积极性，提升公益服务质量和市场竞争力，逐步推动地勘类事业单位绩效
工资改革的进程。 
 
 
关键词：地勘类事业单位；分类改革；绩效工资 
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 Abstract  
Currently, the PSU reform by type in Fujian Province has been completed. In this 
PSU reform, to be positioned as the Public Welfare II PSB, the geological and 
prospecting PSU has been entrusted new historical mission. The geological and 
prospecting PSU is engaged in both public-welfare geological projects distributed by 
the government and commercial geological projects oriented by the market, which has 
made it entered into a new stage that to develop public welfare undertakings and 
commercial operation parallelly. Since the implementation of the working 
performance wages, most of the geological and prospecting PUSs have carried on the 
performance salary reform in combination with the practical situation of their own to 
explore suitable model for their own development, which has made stage 
achievements of the reform revealed and made the geological and prospecting PSU to 
carry forward the constitutional reform, enhance the market competitiveness and 
expand the geological services in some ways. However, as the income distribution in 
geological and prospecting PSU is complicated, which involves many aspects and 
factors. The lack of systematic performance management knowledge in human 
resource level and the lack of specific and operational guidelines in implementing 
performance salary system made the geological and prospecting PSU cannot adopt 
experience at home and abroad. So, how to combine the characteristics of geological 
and prospecting PSU to build up a perfect performance salary system with the 
principle of fairness of income and effective incentive mechanism? That will decide 
whether the geological and prospecting PSU reform can be successful.  
This paper has described the history of geological and prospecting PSU reform, 
modeled the existing theory achievement of performance salary management in 
government departments and enterprises at home and abroad, taken the case of Fujian 
A Geological Institution to analyze the problems and difficulties in performance 
salary reform in geological and prospecting PSU, and put forward some specific 
suggestions and measures to preliminarily explore the construction of performance 
salary reform in geological and prospecting PSU. The main purpose of which is to 
improve employee's initiative and enthusiasm, to improve public service quality and 
market competitiveness of the PSU, and to gradually promote the process of the 
performance salary reform in geological and prospecting PSU. 
 
Keywords: Geological and Prospecting PSU; Classification reform; 
Performance Salary  
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1 
导  论 
 
（一）研究背景与意义 
1.研究背景 
地质矿产勘查开发业（以下简称地勘业）作为我国经济发展的基础产业，为
我国社会主义经济建设和社会发展提供矿产资源和地质技术支撑。在计划经济时
期,地勘类事业单位作为行政机关的附属建设产业，由国家下达工作计划，全部
经费来源于国家预算拨款，从事单一的地质工作。改革开放以来,在国家经济体
制改革的推动下，地勘类事业单位逐步实行属地化管理，紧跟国民经济发展步伐，
充分发挥自身资源和技术的优势，将矿产地质、工程地质、水文地质、农业地质、
地质灾害防治、城市应急水资源、地质环境保护等多方面服务，主动融入国家现
代化建设中，进一步拓宽服务领域，为地方经济发展提供地质服务。在社会经济
发展和事业单位分类改革的双重推动下，地勘类事业单位分类改革成为大势所
趋。2014 年，福建省编制委员会确定了福建省地质矿产勘查开发局下属 16 家地
勘类事业单位为公益二类事业单位，这也标志着地勘类事业单位逐步进入了一个
全新的发展时期，即商业化经营和公益性事业并存的阶段。具体而言，地勘单位
一方面作为承担着为社会提供公益性地质服务的公共组织，一方面又从事市场商
业性地质工作，很大程度上与企业一样追求着经营利润，面临着市场竞争的挑战。 
为了深化事业单位改革，提升事业单位的公益服务质量和水平，2006 年 9
月，国务院正式推出了《事业单位工作人员收入分配制度改革实施办法》，办法
中提出了实行岗位绩效工资制度的目标，并将地勘类事业单位纳入了改革的范围
当中，提出事业单位应当结合自身的实际情况构建分类管理、体现岗位绩效和单
位特点的收入分配制度，并对工资机制进行不断完善和调整，优化调控机制，进
一步提升事业单位收入分配制度的规范化和科学化水平。①同年，人社部也推出
了相应的指导文件，指出应当建立健全地勘类事业单位的绩效工资制度，明确绩
效工资的四部分组成，即岗位工资、津贴补贴、绩效工资和薪级工资等②，相对
                                                        
①人事部，事业单位工作人员收入分配制度改革实施办法（国人部发〔2006〕56 号），中华人民共和国劳动
人身法规全书[M].北京：法律出版社,2009. 
②人事部,地质勘探事业单位贯彻《事业单位工作人员收入分配制度改革方案》的实施意见[Z].北京，2006. 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
地勘类事业单位绩效工资改革研究——以福建省 A 地质队为例 
 2
于传统的工资制度而言，绩效工资采取固定和灵活相结合的方式更科学公平。固
定部分由岗位职责和工作内容决定，实行“一岗一薪，岗变薪变”和“一级一薪，
按期升级”的准则；岗位贡献决定了灵活部分收入，倡导优绩优酬，按劳分配。
2009 年 9 月，国务院常委会在明确了事业单位绩效工资改革原则明确的基础上，
指出了“三步走”的改革方针，并于 2010 年元旦开始全面执行新的绩效工资制
度，在这之后，地勘类事业单位原有的“铁饭碗”和“大锅饭”局面被打破，分
配收入开始向岗位和绩效倾斜。怎样实现按生产要素分配和按劳分配的有机结
合，构建同实际贡献、工作业绩和岗位工资紧密相连的、合适的绩效工资体系是
摆在地勘类事业单位面前的首要难题，也是绩效工资改革的核心部分。 
就现阶段的情况来讲，全国各地逐渐掀起了一股地勘类事业单位绩效工资改
革的热潮，许多地勘类事业单位结合自身情况制定了相应的绩效改革方案，探索
将市场导向和公益性相互结合的新型发展道路，通过努力探索推行绩效工资改革
的新模式，并积累了一些宝贵的实践经验，如：完成新一轮的岗位设置，在下属
二级实体单位开展经济责任制考核等，在一定程度上推动地勘类事业单位的体质
改革，增强市场经济竞争力，拓展地质服务领域。然而，由于地勘类事业单位工
资收入分配情况比较复杂，涉及的因素和方面众多，且地勘类事业单位人事管理
上大多没有形成系统的绩效管理体系，在实施绩效工资制度时缺乏具体的、可操
作的指导方法，很难实现预期的效果。所以，基于地勘类单位的实际发展特点，
构建一套适合地勘类事业单位实际情况、操作性强、科学合理的绩效考核体系就
显得尤为重要，能够有助于创新地勘类单位的人力资源模式，推动事业单位分类
改革进程。 
2.选题意义 
激励理论作为人力资源管理的重要组成部分，是单位能否保持核心竞争力的
关键，作为拥有 100 多万名职工的地勘类事业单位，如何在国家政策指导下，结
合自身发展特点，完善绩效工资体系，进一步强化收入分配的激励作用。从理论
层面上讲，可以丰富组织激励方面的理论，为人力资源管理科学发展做贡献；现
实层面，可以为地勘单位职工激励提供借鉴方案，促进单位实现战略目标，推动
地勘类事业单位人事制度的改革，完善地勘类事业单位人力资源管理工作。 
一是围绕绩效工资制度，逐步推进分类改革进程。在分类改革的进程中，应
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当密切围绕地勘类事业单位的绩效工资制度，构建科学有效的激励体系，并逐步
完善单位的绩效工资体系，不断提升地勘类事业单位的活力，确保分类改革进程
的顺利推进，使地质工作更好地同社会发展和经济发展相互结合，为社会和经济
的发展提供更加优质的服务，逐步满足社会发展对地质工作不断增长的工程基
础、环境基础和资源基础的需求。① 
二是推动地勘类事业单位人事制度改革。对单位绩效考核及岗位设置制度进
行优化和完善，建立健全人事制度管理体系，解决目前普遍存在的人事管理问题，
优化人力资源配置。 
三是不断提高地勘类事业单位公益服务的整体水平和质量，充分发挥绩效工
资体系的功能和作用，激发职工的热情，调动职工的创造性和积极性，提高地勘
行业公共服务效率，促进地勘类事业单位经济发展。 
 
（二）国内外研究现状 
事业单位作为我国计划经济时期产生的一类特殊的、行使部分政府职能的重
要的公共部门，和国外的是非营利组织(NPO)、非政府组织(NGO)有许多相似之处。
地勘类事业单位属于公益二类事业单位，在对绩效工资制度体系的完善过的管理
程中，应学习国外公共部门薪酬制度的先进之处，同时借鉴国内外优秀企业的薪
酬管理经验。 
1.国外相关研究综述 
本文通过对国外政府公共组织及企业对绩效薪酬管理的相关研究，从以下几
个方面对薪酬制度进行分析总结： 
（1）薪酬支付依据的有效性 
通常来讲，薪酬支付的依据不仅决定了员工的满意程度和薪酬模式的有效
性，还能够影响薪酬支付的方式。②在 Mahoney 看来，员工薪酬主要取决于三个
方面的因素，分别为个人因素、结果和绩效、工作要素。 
第一、工作要素。指以工作（岗位）价值为核心的薪酬体系。1908 年，职
位评价制度首先在美国芝加哥市政府中试行。1923 年的职位分类法，标志着工
                                                        
①孙彤.黑龙江省有色金属地质勘查局绩效考核研究[D].哈尔滨：黑龙江大学，2013. 
②岳颖.事业单位薪酬管理:内部收入的决定基础与模式选择[M].北京：中国劳动社会保障出版社,2009：5. 
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作分析、职位评价制度在美国政府人事管理中的广泛使用。第二次世界大战后，
欧洲经济重建，职位评价作为有效的管理手段在欧洲得到推广，比利时、法国、
丹麦、联邦德国、英国和荷兰和等国家先后实施了职位评价制度。① 
第二、绩效和结果因素。即以绩效为基础确定薪酬，如：弗雷德里克.泰勒
（FrederickTaylor）在 19 世纪末在管理的实践中提出“奖金”概念，即在生产
中，为员工设定一个目标，当员工的实际产量比预期目标更高时，公司将对他们
支付额外的经济奖励。随后，这种激励方式被普遍运用到工作中。通过在米德沃
尔钢铁公司从事基层管理工作，泰勒发现员工中普遍存在“系统性怠工”现象，
即只要产量能够维持在管理者制订的最低水平，员工就一直保持最慢的工作速
度。泰勒认为，如果充分调动员工在工作时间内的精力，将在很大程度上提高生
产率收益。泰勒在奖金的运用方面有三大贡献。首先，在对每一项工作进行仔细、
科学分析的基础之上设立工作标准，如，日工作产出标准；其次，他掀起了通过
观察和分析来改进工作方法的科学管理运功；最后，他利用薪酬奖励高产能员工
的方法得以推广。② 
第三、个人因素。主要指的是基于员工自身的贡献度、技能、经验和知识来
确定相应的薪酬，如年终奖、专业薪资和技能工资等。传统的薪酬系统主要依据
职位、服务、资历付酬。相反，能力工资是基于工作所需的技术、能力或者知识
付酬。判断和确定某个岗位完成工作所需的资格，是设计能力工资的关键环节。
Practitionerjournals 指出，与传统工资相比，能力工资通过调整员工满意度，
促进劳动力技术水平的提升，减少劳动力成本，提高产品质量和服务。
BrianMurray、BarryGerhart 在一项研究中通过 37 个月的调查，统计产量与劳
动力成本情况，结果显示：在组织中通过推行能力工资，生产力提高了百分之五
十八，劳动力成本降低了百分之十六，产量增长百分之二十八。Lawler，Mohrman
和 Ledford 的调查报告显示，大约有 51%的大公司正在实施技术或知识薪酬，弹
性劳动力发挥了生产优势，并奠定了员工参与管理的基础。 
但是，许多学者对以工作因素来决定薪酬的方式提出质疑。Lawer 指出，基
于工作职责的薪酬制度仅仅是将工作内容和薪酬联系起来，并没有将绩效和薪酬
                                                        
①曲真儒.我国职位分类模式的演变及特点[J]. 大连干部学刊, 1996,(3):30-32. 
②加里.德斯勒著.人力资源管理 [M].北京：中国人民大学出版社,2012：475. 
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